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RESUMEN
En el presente trabajo de investigación es de tipo aplicada de nivel descriptivo
correlacional, de diseño no experimental de corte transversal y de enfoque
cuantitativo, donde el objetivo es determinar si existe una relación entre la
capacitación y el desempeño laboral de los trabajadores del área de producción
de la empresa Chalicen S.A.C 2017. Se utilizó las teorías propuestas por
Silíceo, Werther, Dessler, Ales, Whitmore, Robbins y Judge. La población de
estudio estuvo conformada por 40 trabajadores de la empresa del área de
producción, para lo cual se empleó la técnica del censo, a quienes se les
empleó una encuesta en base a un cuestionario. Luego se procesó la
información recopilada en el software SPSS, donde se utilizó la estadística
descriptiva permitiendo las tablas cruzadas según lo planteado en los objetivos
de investigación. Se analizó y se interpretó la diagonal de las variable
capacitación y desempeño laboral indicando 55% es excelente, 27.5% bueno,
5% regular. Y en cuanto a los resultados alcanzados en la prueba Rho
Spearman en la contratación de hipótesis entre las variables se mostró una
correlación moderada con 0.731 sig. Bilateral=0.000, lo cual demuestra que si
se invierte más en capacitación generara un mejor desempeño laboral en sus
trabajadores
Palabras clave: Capacitación y Desempeño Laboral
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ABSTRACT
In the present work of investigation is the type applied of correlative descriptive
level, of no- experimental design of transversal section and of quantitative
approach, where the objective is to determine there is a relation between the
training and the job performance of the employees of the production area of the
Chalicen Company S.A.C. 2017 It was used the theory proposal for Silíceo,
Werther, Dessler, Ales, Whitmore, Robbins y Judge. The study population was
conformed for 40 employees of the company of the production area, for which
Employment The census technique, who were used a survey based on a
questionnaire. The information collected in the SPSS software was then
processed, where descriptive statistics were used, allowing cross-tables as to
set out in the research objectives. The diagonal of the variables training and job
performance was analyzed and interpreted indicating 55% is excellent, 27.5%
good, 5% regular. And as for the results achieved in the Rho Spearman test in
the contracting hypothesis between the variables a moderate correlation was
shown with 0.731 sig. Bilateral = 0.000, which shows that if you invest more in
training you will generate a better job performance in your workers




En la actualidad en el mundo globalizado las empresas para mantenerse
vigente y sobre todo crecer en el mundo laboral y ser competitivo tienen que
constantemente capacitar a su personal para un mejor el desempeño laboral de
los trabajadores y que ellos brinden mayores beneficios a la empresa y así
ofrecer un servicio de alta calidad. Por ello con la capacitación se implementa y
proyecta a largo plazo, siendo también una solución a la problemática del clima
laboral.
Por lo tanto, en el ámbito nacional, las empresas de todos los sectores en el
Perú hoy en día toman que capacitar es una inversión porque saben que a
futuro esto les generara ganancias y mejor desempeño laboral por parte de los
trabajadores además que les genera, mayor productividad y un valor
diferenciado referente a otras empresas. Según el portal del Comercio, a nivel
internacional las empresas invierten entre 4%y 5% del total del costo laboral, y
el Perú esta camino a ello, que invierte el 1% del costo laboral de la empresa.
Por ello el desempeño laboral de los trabajadores siempre ha sido considerado
primordial para generar efectividad y éxito en la empresa, por lo cual los
gerentes ponen énfasis en medir y mejorarlo. Por ello se dice que el
desempeño laboral son acciones o comportamientos medidos, los cuales son
importantes para cumplir los objetivos de la empresa.
Así mismo la problemática en cuanto al desempeño de los trabajadores en el
ámbito local se debe a la falta de inversión de las empresas en capacitar a su
personal más que todo esto se origina en la medianas y pequeñas empresas
que no cuentan con la liquides suficiente para solventarlas.
La empresa Chalicen S.A.C dedicada a la fabricación de ropa de jóvenes, niños
y bebes, siendo su principal área la de producción, invierten muy poco en
capacitar a su trabajadores  en el uso de nuevas maquinarias y la adquisición
de  nuevo conocimientos y técnicas de trabajo que ayuden al empleado a
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mejoran el rendimiento en la función que desempeñan, y solo se conforman
con simples charlas del manejo de maquinaria y conocimientos básicos, que
los trabajadores ya poseen, por sus experiencia pasadas la cual crea un grado
de insatisfacción por parte de ellos, creando disgustos y desacuerdos con el
jefe de área, por la falta de inversión  en capacitación. Lo cual genera que el
personal no trabaje eficazmente en la tarea encomendada, y tenga una baja
productividad y no cumplimiento de los objetivos trazados, por ello la empresa
debería enfocarse en invertir en la capacitación del personal, para mejorar su
desarrollo en las funciones y tener un mejor clima laboral y esto se refleje en la
conducta y resultados del trabajador, y para conseguir ello se debe evaluar
constantemente al empleado e implementar cambios en la capacitación  que
los ayuden a incorporar nuevos conocimientos y técnicas y esto se vea
reflejado en su desempeño.
Por lo que planteamos un análisis de la empresa para verificar la relación que




Díaz, R. (2011). En su tesis: “Capacitación y Desempeño Laboral de los
Empleados de la Comisión Federal de Electricidad de la Zona Montemorelos-
Linares Nuevo León”. Para obtener el (Título de Maestría en Administración)
hecha en la universidad de Montemorelos, Linares, Nuevo León. La
investigación es tipo descriptiva, correlacional, explicativa, cuantitativa, las
cuales sirvieron para a evaluar el nivel de capacitación y el desempeño laboral.
El objetivo de la investigación es saber si la autoevaluación del nivel de
capacitación influye en la autoevaluación del nivel de desempeño laboral de los
empleados de CFE zona Montemorelos, linares, la muestra que se tomo fue
103 trabajadores, para el cual se utilizó el muestreo aleatorio y para la prueba
de hipótesis se utilizó la regresión lineal simple. La investigación concluyo: en
que capacitación representa 47.6% de la varianza dependiente dado que el
valor R2 corregida fue igual 0.476. adema de ello también demuestra que la
edad del trabajador no infiere en el rendimiento, en la función que realiza
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Esta tesis contribuye a implementar nuevos métodos de enseñanza en la
capacitación a los trabajadores y que ayuda a la mejora de su rendimiento
laboral y que la edad no es un impedimento para que el trabajador se
desarrolle mejor en la función que realiza dentro de la empresa.
Cruz, D. (2008). En su tesis: “Autopercepción de la capacitación y el
desempeño laboral de los empleados del hospital La Carlota en Montemorelos,
Nuevo León”. Para obtener el grado de maestría en Administración, hecha en
la universidad de Montemorelos. La investigación es de tipo descriptiva,
correlacional, explicativa. Cuantitativa, transversal. El objetivo principal del
estudio es conocer el nivel de capacitación y desempeño laboral y cómo se
percibe esto en los trabajadores, para el estudio se cogió a toda la población
conformada por 109 trabajadores de las diversas áreas del hospital La Carlota,
en la cual obtuvieron un coeficiente no estandarizado los cuales se obtuvieron
con la técnica estadística de regresión y dieron como resultado: B0=2.183 Y
B1=0.539 El estudio concluye: que la autopercepción si contribuye en el nivel
de capacitación y desempeño laboral de los trabajadores de los cuales 71.3%
son mujeres y el 28.7 hombres, y entre ellos no existió diferencia significativa
respecto de este, y también se manifestó que existe una relación negativa con
r= 0.210 y valor de significancia p= .042 entre la autopercepción de nivel de
desempeño y el periodo de servicio laborado y por último no se manifestó tener
relación o disparidad en las variables de capacitación y desempeño laboral.
Esta tesis aporto cómo contribuye el nivel capacitación en el incremento
y rendimiento desempeño de los trabajadores y como esto genera un mejor
servicio al cliente y tiene un grado de similitud en la investigación que realizo.
Ramírez, A. (2014). En su tesis: “Capacitación y Desempeño Laboral de los
empleados de la universidad LINDA VISTA de la Unión Mexicana de Chiapas”.
Para obtener el grado de maestría en Administración realizada en la
universidad Montemorelos. La investigación fue de tipo descriptiva, explicativa,
cuantitativa, transversal. El objetivo de estudio es ver si la edad y la antigüedad
influyen en el desempeño laboral y evaluar las variables capacitación y
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desempeño laboral. Para ello participaron 106 trabajadores para lo cual se
utilizó un muestreo aleatorio simple. Lo concluye que la edad y la antigüedad
del trabajador no tuvieron influencia significativa de valor critico p=0.000 que
indica en el desempeño laboral y además Los coeficientes beta estandarizados
y el correspondiente nivel de significación fueron: β1 = .153 (p = .133), β2 =
.083 (p = .415 y β3 = .369 (p = .0). por ello la capacitación si fue predictoria del
desempeño laboral, lo que apunta, que si hay mayor nivel capacitación mejor
será el desempeño laboral.
El estudio aporto a mi investigación como que la edad ni la experiencia
del trabajador influyen en el nivel de desempeño de un trabajador, sino que a
un mejor nivel de capacitación hay mejor desempeño laboral por parte de los
trabajadores
Nacionales
Condori, R. (2015). En su tesis: “Capacitación y desempeño laboral en el área
técnica de la empresa H&D CONTROL SAC en el distrito de surco, periodo
2015”. Para obtener el título profesional de licenciada en administración
realizada en la universidad Cesar Vallejo. La investigación es de tipo
cuantitativo, no experimental de corte transversal, descriptiva correlacional. El
objetivo de estudio fue discernir la relación de capacitación y desempeño
laboral en el área técnica de H&D CONTROL SAC. La investigación concluye
que si hay relación   entre las variables capacitación y desempeño laboral con
un nivel de significancia de Rho= 0.885. También nos muestra que ha una
buena persección por parte de los trabajadores con un 73.3% y con 63.3% que
es regular referente a desempeño laboral.
Por ello la tesis contribuye a la investigación   que la mejora en los
niveles de capacitación ayudara al trabajador a desarrollarse y mejorar el
desempeño y con esto incremento la eficiencia y eficacia que genera una
buena percepción por parte de los trabajadores.
Yacachin W. (2015) en su tesis: “Capacitación del personal y el desempeño
laboral del personal del área de ventas en la empresa Curtis & CO S.A.C S.J. L
2015. Para obtener el título profesional de licenciada en administración
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realizada en la universidad Cesar Vallejo. La investigación es de tipo
descriptivo correlacional, no experimental de corte transversal. El objetivo de
estudio es conocer la necesidad de capacitación para la mejora del desempeño
laboral. El estudio revelo que, si hay relación entre la capacitación con el
desempeño laboral con un nivel de significancia 0.000 y con un índice
correlacional 0.715, esta prueba se determinó a través de la prueba de
Pearson.
Esta investigación aporta a la investigación la necesidad de iniciar
nuevos programas de capacitación en los trabajadores para que adquieran
nuevos conocimientos y los aplique junto con las experiencias pasadas lo cual
ayudara a un mejor desempeño en el área en que laboran.
Murillo A. (2016). En su tesis: “Capacitación y Desempeño Laboral desde la
perspectiva de los trabajadores de la cevichera Merlín S.J.L 2015”. Para
obtener el título profesional de licenciada en administración realizada en la
universidad Cesar Vallejo. La investigación es de tipo descriptivo correlacional,
no experimental. El objetivo es determinar la relación entre las variables
capacitación y desempeño laboral mediante evaluaciones constantes. El
estudio concluye que si existe relación entre Capacitación y desempeño laboral
con un Rho= 0.591 lo que constata que los trabajadores tienen poca
expectativa por la falta de conocimiento y habilidades que tuvieron en la etapa
de aprendizaje integral.
La tesis aporto a mi investigación como las contantes capacitaciones
favorecen a los empleados a desarrollarse en su ámbito de trabajo y mejorar
eficientemente en la tarea desempeñada y como la constante evaluación
ayudara a percibir sus errores y mejorarlos.
1.3.Teorías relacionadas al tema
Capacitación
Según Silíceo A. (2004) expone: “La capacitación se basa  en una acción
planeada y fundamentada en los requerimientos de la organización y está
dirigida hacia el cambio en los conocimiento y habilidades y actitudes del
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trabajador, en si el objetivo de capacitación es desarrollar más al trabajador
para que se desempeñe mejor en su puesto de trabajo y cubra las necesidades
reales de la organización, por ello también se toma a la capacitación como una
función educativa que complace las necesidades presentes y futuras del
desarrollo y habilidad del trabajador”.(p.25)
Según, Werther, W. Davis. (2007). expone: “La capacitación se basa en el
desarrollo de habilidades técnicas, operativas y administrativas, que ayuda a
mejorar a los trabajadores de la empresa en el desempeño de sus funciones y
también a su desarrollo para futuras responsabilidades.” (288)
Según Dessler G. (2009) expone: “Capacitar es inducir a los empleados nuevos
o antiguos con nuevos conocimientos   para que puedan desempeñar mejor en
su área de trabajo. Por lo tanto, la capacitación es un cimiento de una
excelente administración y deber que los gerentes no deben olvidar”. (p.294)
Por ello mide la capacitación en base a cuatro categorías:
 Reacción:  determina las reacciones de los trabajadores en referente a
lo aprendido en el programa
 Aprendizaje: genera distintas pruebas para saber si el trabajador
adquirió habilidades y conocimientos discernidos.
 Conducta: evalúa el comportamiento de los trabajadores y si esto
cambio después de ser capacitados.
 Resultados: verificar si funciono el programa de capacitación y si esto se
adecua a los objetivos para los cuales indujeron.
Procesos de la capacitación
 Análisis de necesidad: discernir las habilidades que necesitan para
desarrollar el trabajo, se determina los conocimientos y habilidades del
trabajador y a partir de ellos se desarrolla objetivos medibles de
conocimiento en base a las deficiencias del trabajador.
 Diseño de la instrucción: se crean programas, cuestionarios que se
utilizaran para capacitar al trabajador
 Validación:  se revisa el programa que se utilizara para la capacitación y
se elimina los defectos de este y es presentado a un público reducido
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 Implantación del programa: se aplica el programa en el trabajador o
trabajadores elegidos.
 Evaluación: evalúan el éxito o fracaso del programa.
Desempeño laboral
Ales Martha (2002) concluye: “La evaluación del desempeño sirve para
supervisar al personal que tiene como principal objetivo desarrollar el
crecimiento personal y profesional del trabajador lo que conlleva a la mejora de
resultados para la organización y el manejo de los recursos y también crea una
adecuada relación entre jefe y trabajador, satisfaciendo la necesidad del otro.”
(p.27)
Whitmore John (2002) expone: “El desempeño consiste en mirar más allá de lo
que se espera y establecer normas más altas que superen la expectativa y
generen resultados satisfactorios”. (p.105)
Según Robbins y Judge (2013) expone:
La evaluación del desempeño es un sistema que provee a la
organización retroalimentación y que influye en el incremento de las
capacidades y habilidades del trabajador, también tiene como fin ayudar
en las decisiones de quienes merecen un ascenso, aumento de sueldo o
despido. (p.555)
Por ello los mide con tres características:
 Desempeño de tarea: se evalúa él trabajo individual del empleado, se
basa en cuanto produce, el tiempo que le toma y los costos que genera.
 Valores:  son las características que tiene cada trabajador no
necesariamente son las que estén enfocadas con el trabajo que
desempeñan sino propias del empleado
 Productividad:   son criterios enfocados únicamente con el trabajo que
desempeñan como por ejemplo experiencia, bueno resultado
Métodos de evaluación del desempeño
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 Ensayos escritos:    se enfoca en describir las fortalezas y
debilidades del empleado, y de cómo es el desempeño en el área de
trabajo y sugerir mejoras.
 Incidente crítico: este método se encarga de determinar el
comportamiento del trabajador y diferenciar entre un empleado
eficiente y sin ella.
 Escalas graficas de calificación: este método se enfoca en valuar un
conjunto de factores como son la calidad, la cantidad producida, por
ello permite un análisis cuantitativo.
 Escalas de calificación en el comportamiento: es la combinación de
incidentes crítico y escala gráfica, por ello el evaluador   determina el
desempeño en base a conceptos y puntuación.
 Comparaciones forzadas: este método de comparaciones forzadas
determina el desempeño de un trabajador comparándolo con otro por
ello es una medición relativa y no absoluta.
1.4.Formulación del problema
¿Cuál es la relación existe entre la capacitación y desempeño laboral de
los trabajadores del área de producción de la empresa CHALICEN
S.A.C. San juan de Lurigancho-2017?
Problemas específicos
¿Cuál es la relación existe entre la reacción y desempeño laboral de los
trabajadores del área de producción de la empresa CHALICEN S.A.C.
San juan de Lurigancho-2017?
¿Cuál es la relación existe entre el aprendizaje y desempeño laboral de
los trabajadores del área de producción de la empresa CHALICEN
S.A.C. San juan de Lurigancho-2017?
¿Cuál es la relación existe entre la conducta y desempeño laboral de los
trabajadores del área de producción de la empresa CHALICEN S.A.C.
San juan de Lurigancho-2017?
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¿Cuál es la relación existe entre el resultado y desempeño laboral de los
trabajadores del área de producción de la empresa CHALICEN S.A.C.
San juan de Lurigancho-2017?
1.5.Justificación del problema
1.5.1. Justificación Teórica
La presente investigación busca determinar una variedad de teorías y concepto
que refuercen el valor de los procesos administrativos en la organización
grandes, como también las pequeñas que carecen de planificación. Es por ello
que la presente investigación tiene como objetivo brindar un aporte extra en los
conocimientos acerca de la relación que existe entre capacitación y desempeño
laboral.
1.5.2. Justificación Metodológica
La investigación es de tipo descriptivo correlacional, el cual sigue unas ciertas
reglas previamente establecidas para el uso correcto de los instrumentos
de medición, encuestas que se son validadas por el juicio de expertos, por
ello para el uso del instrumento se usara la técnica del censo ya que se
encuestara a toda la población, ya que está compuesta de todos los
trabajadores del área de producción que comprenden 40 personas, para
el análisis de estos datos se utilizara el programa SSPS el cual medirá la
fiabilidad y la correlación de las variables.
1.5.3. Justificación Práctica
Esta investigación se justifica en al ámbito practico porque a partir de los
resultados nos permitirá la mejora de la capacitación generando un buen
desempeño por parte de los colaboradores, lo cual se reflejará en el incremento
de la producción y desarrollo, por otro lado, nos ayudara a medir el crecimiento
de los colaboradores y ver quienes se merecen un aumento de sueldo, subir de




La presente investigación busca ayudar a que los trabajadores de la empresa
Chalicen S.A.C puedan tener un mejor sistema de capacitaciones en la
organización según la función que realizan, y así mejorar rendimiento laboral,
lo cual los ayudara a beneficiarse económicamente.
1.6.Hipótesis
HG: Existe relación entre la capacitación y desempeño laboral de los
trabajadores del área de producción de la empresa CHALICEN S.A.C.
San juan de Lurigancho-2017
1.6.1. Hipótesis especificas
Existe relación directa entre la reacción y desempeño laboral de
los trabajadores del área de producción de la empresa CHALICEN
S.A.C. San juan de Lurigancho-2017
Existe relación directa entre el aprendizaje y desempeño laboral
de los trabajadores del área de producción de la empresa
CHALICEN S.A.C. San juan de Lurigancho-2017
Existe relación directa entra la conducta y desempeño laboral de
los trabajadores del área de producción de la empresa CHALICEN
S.A.C. San juan de Lurigancho-2017
Existe relación directa entre el resultado y el desempeño laboral
de los trabajadores del área de producción de la empresa
CHALICEN S.A.C. San juan de Lurigancho-2017
1.7.Objetivo
Determinar la relación entre la capacitación y desempeño laboral de los
trabajadores del área de producción de la empresa CHALICEN S.A.C.
San juan de Lurigancho-2017
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1.7.1. Objetivos específicos
Identificar la relación entre reacción y desempeño laboral de los
trabajadores del área de producción de la empresa CHALICEN
S.A.C. San juan de Lurigancho-2017
Identificar la relación entre aprendizaje y desempeño laboral de
los trabajadores del área de producción de la empresa CHALICEN
S.A.C. San juan de Lurigancho-2017
Identificar la relación entre conducta y desempeño laboral de los
trabajadores del área de producción de la empresa CHALICEN
S.A.C. San juan de Lurigancho-2017
Identificar la relación entre resultados y desempeño laboral de los
trabajadores del área de producción de la empresa CHALICEN
S.A.C. San juan de Lurigancho-2017
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II. METODOLOGIA
2.1.DISEÑO DE LA INVESTIGACION
Según Hernández S. (2010):
El diseño de la investigación es una estrategia que sirve al
investigador para resolver las preguntas de la investigación, nos
señala que hacer, para cumplir con los objetivos de estudio y resolver
las interrogaste, analizar las hipótesis planteadas en una situación
particular. (p. 93)
Por lo tanto, esta investigación será de diseño no experimental porque no
manipula las variables y solo observa fenómeno y como se da en su
ambiente, las cuales son Capacitación y Desempeño laboral de la empresa
Chalicen S.A.C.
Por ello el diseño no experimental por temporalidad es de corte transversal.
Hernández S. (2010) explica que “un corte transversal es el encargado de
recolectar datos en un tiempo y momento definido” (p.154).
Vara (2010). La investigación de tipo aplicada porque los resultados
plantean posibles soluciones que tiene más similitud al problema específico.
(p 202)
Por ello para Vara (2010) “el nivel de investigación es descriptivo
correlacional porque, describen el grado de relación entre las variables, nos
muestran datos para saber la relación causa efecto” (p. 210).
Por lo tanto, la investigación es de nivel descriptivo correlacional porque
estudia la relación, asociación o causa- efecto de las variables Capacitación
y Desempeño Laboral
Según Hernández S. (2008) el enfoque cuantitativo se basa en la
recolección de datos para acreditar la hipótesis, usando como base la
medición numérica y el análisis estadístico con el cual busca probar teorías.
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Por lo planteado antes, la investigación es de enfoque cuantitativo porque
se encargará de recoger datos mediante las encuestas enfocadas a los
empleados de la empresa Chalicen S.A.C.
M= muestra
O1= observa la variable 2 (grado de relación entre las variables)
O2= observa la variable 1
R= correlación de las variables
2.2.Nivel de investigación
El nivel de la investigación es de tipo descriptivo- correlacional explica el
problema que sucede en la empresa.
Según Tamayo T. (1995) los estudios de tipo descriptivo se encargan de
registrar y analizas la causa de la problemática actual por ello la
característica principal es interpretar de manera correcta.
Monje C. (2011) menciona que es correlacional porque determinar los
múltiples factores de uno o varias causas en la variación de otros factores,
por ello no específicamente tiene que haber una relación de causalidad
entre estas. Esto significa reconocer, medir e interrelacionar las variables.
2.3.Variables, Operacionalización
Variable 1: Capacitación
Variable 2: Desempeño Laboral
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TABLA N° 01: Operacionalización de la variable capacitación
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TABLA N° 02: Operacionalización de la variable Desempeño Laboral
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2.4.Población y Censo
Según Bernal Cesar (2010) cita Fracica (1988) es el conjunto de elementos que
se refieren a la investigación, también se define como el conjunto de unidades
de muestreo (p.160). La población de la investigación es de 40 empleados de
la empresa Chalicen S.A.C. San Juan de Lurigancho 2016
2.4.1. Censo
Según Malhotra k. (2008). El censo es enumerar todos los elementos de una
población, lo cual permite calcular de manera rápida y directa los parámetros
de la población.
La empresa CHALICEN es una empresa mediana de la cual se tomará el área
de producción que cuenta con 40 trabajadores, debido a ello solo se aplicará el
censo.
2.5.Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y
confiabilidad
2.5.1. Técnicas de Recolección de datos
La técnica usada para la recopilación de datos para este trabajo es la encuesta
está hecha con 30 ítems de la variable Capacitación y 30 ítems de desempeño
laboral que serán llenadas por los trabajadores de la empresa Chalicen S.A.C.
por ende esto se evaluara mediante la escala de Likert, que son nunca (1), casi
nunca (2); a veces (3); casi siempre (4) y siempre (5).
Según, Arias (2006). Expone: “las técnicas de recolección de datos son las
distintas formas o maneras de obtener la información”. Se diversifican en la
observación directa, la encuesta y la entrevista, etc.
El instrumento que se usara para la investigación será del cuestionario, la cual
mediante las preguntas elaboradas evaluara las variables. Dichas preguntas
serán elaboradas por autoría propia.
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2.5.2. Instrumento de Recolección de datos
El instrumento de recolección de datos está conformado por un cuestionario de
preguntas, para esta investigación se utilizaron encuestas elaborados y
evaluados antes de ser aplicados en las variables con el fin de recolectar
respuestas y resultados referente a la problemática planteada en este trabajo.
Según Hernández, ET. (2010) Expone: “la recolección de datos es un plan bien
elaborado que nos permite mediante procedimientos recolectar datos con el fin
de encontrar respuesta a un propósito específico”. (p274)
2.5.3. Validez
Según Hernández, ET al. (2010) menciona: “la validez se refiere al grado que
un instrumento mide la variable que se busca medir, y dar una conclusión a una
problemática planteada” (p.277).
Validación de la variable capacitación
La validez de este instrumento se llevó a cabo por el juicio de expertos los
cuales son 2 metodólogos y 3 temáticos de la carrera de administración.





Validación de la variable Desempeño Laboral
TABLA N° 4: Validación de juicio de expertos para la variable desempeño laboral
Fuente: elaboración propia. = ∗ %
CV= 74.0%
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TABLA N° 5. Validación de expertos de cuestionario de capacitación y desempeño
laboral
2.5.4. Confiabilidad
Según Hernández (2010) expone: “la confiabilidad es un instrumento de
medición, se refiere al grado en su aplicación repetida al mismo individuo u
objeto que produce resultados iguales”. (p200).
Confiabilidad de la variable capacitación
TABLA N° 6: Fiabilidad de la variable capacitación
Los datos procesados en el SPSS, se obtuvo un 0,834 de confiablidad en el
cuestionario de la variable Capacitación, que se le realizo a 40 trabajadores de
la empresa Chalicen S.A.C. Lo que permite conocer el equilibrio de los ítems
ya que obtuvo una buena confiabilidad.
Confiabilidad de la variable desempeño laboral
TABLA N° 7: Fiabilidad de la variable desempeño laboral
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Los datos procesados en el SPSS, se obtuvo un 0,745 de confiablidad en el
cuestionario de la variable Desempeño Laboral, que se le realizo a 40
trabajadores de la empresa Chalicen S.A.C. Lo que permite conocer el
equilibrio de los ítems ya que obtuvo una buena confiabilidad.
2.6.Método de análisis de Datos
La información obtenida mediante el cuestionario que aplicaremos a los
trabajadores de la empresa Chalicen S.AC. Se llenará al programa SSPS   con
el fin de analizar y procesar la información para luego poder observar los
resultados que se reflejaran en tablas y gráficos.
2.6.1. El coeficiente de correlación de Spearman
El coeficiente de correlación de Spearman al igual que Pearson muestra el
grado de asociación de dos o más variables, a diferencia de Pearson, este
permite mostrar un coeficiente de asociación entre variables ordinales. Se
calcula en base de rangos asignados.
2.6.2. Aspectos éticos
La presente investigación tomará en cuenta los siguientes aspectos éticos.
Confidencialidad: la identidad de la empresa y las personas participantes en la
investigación se mantendrán en absoluta reserva.
Originalidad: toda la información presentada en el trabajo como fuentes
bibliográficas mostrada carece de plagio.




3.1.Capacitación Y Desempeño laboral
TABLA N° 01. Capacitación y desempeño laboral
Interpretación:
Si observamos en la tabla siguiente las variables en forma independiente, se
podría afirmar que la capacitación es buena en 82.5% y que el desempeño
laboral se encuentra en excelente con un 67.5%.
Claro está que el objetivo general de la investigación es identificar la relación
entre capacitación y desempeño laboral de los trabajadores de producción de
la empresa CHALICEN S.A.C. San juan de Lurigancho 2017.Que en los
resultados podemos observar que cuando la capacitación es buena el
desempeño laboral es excelente con 55% por otro lado podemos decir que
cuando la capacitación es buena el desempeño laboral es bueno con 27.5%.
Así mismo tenemos como hipótesis general si existe relación entre la
capacitación y desempeño laboral de los trabajadores de producción de la
empresa CHALICEN S.A.C. San juan de Lurigancho 2017; se confirma la
hipótesis por la prueba estadística Rho de Spearman donde nos muestra un
coeficiente relación de 0.731 con un nivel de significancia bilateral de 0.000.
Representada en valores porcentuales nos dice con un 73.1% que si existe
correlación entre las variables y se califica como un nivel de correlación
moderada.
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3.2.Reacción y Desempeño Laboral
TABLA N° 02. Reacción y desempeño laboral
Interpretación:
Considerando la reacción como dimensión de la variable capacitación tiene una
distribución en tres categorías de las cuales 72.5% de los empleados
Encuestados nos dicen que la reacción que tienen ante la capacitación es
buena, seguido con un 17.5% que consideran que la reacción ante la
capacitación es regular y el 10% que es excelente.
El primer objetivo específico de la investigación es identificar la relación entre
reacción y desempeño laboral de los trabajadores de producción de la empresa
Chalicen S.A.C. San Juan de Lurigancho 2017; la TablaN° 2 nos muestra que
cuando la reacción es buena, para un 15% de los trabajadores, el desempeño
laboral también es buena y para 57.7% es excelente esto   nos muestra que
existe una relación moderada.
Por lo tanto, como primera hipótesis especifica tenemos si existe relación entre
reacción y desempeño laboral de los trabajadores de producción de la empresa
Chalicen S.A.C 2017. La Rho de Spearman con un coeficiente relación de
0.472 y una sig. Bilateral = 0.002 que demuestra que hay correlación
significativa entre reacción y desempeño laboral de los trabajadores de
producción de la empresa Chalicen S.A.C. San Juan de Lurigancho. Viendo la
variación del coeficiente de correlación positivo, de 0 a1 es una escala de
cuatro categorías: escasa o nula (0.00 a 0.25), débil (0.26 a 0.50), Moderada
35
(0.51 a 0.75) y fuerte o perfecta (0.76 a 1.00); el resultado obtenido es débil de
la correlación.
3.3.Aprendizaje y Desempeño Laboral
TABLA N° 03. Aprendizaje y desempeño laboral
Interpretación:
Considerando el aprendizaje como dimensión de la variable capacitación se
obtiene que el 75% de los trabajadores piensan que es bueno seguido del
17.5% que es regular y el 7.5% que es excelente.
Como segundo objetivo específico de la investigación es identificar la relación
entre aprendizaje y desempeño laboral de los trabajadores de producción de la
empresa Chalicen S.A.C. San Juan d Lurigancho 2017; la tablaN°3 nos
muestra que cuando el aprendizaje es bueno, el desempeño laboral es bueno
con un 22.5%, y excelente con 52.5%, esto nos muestra que la relación entre
esta dos es moderada.
Por otro lado, se tiene los resultados del Rho Spearman con un coeficiente
relación Rho: 0.546 y una sig. bilateral: 0.000 que nos indica que si existe una
relación significativa entre aprendizaje y desempeño laboral de los trabajadores
de producción de la empresa Chalicen S.A.C en San Juan de Lurigancho. Y
considerando la escala de cuatro categorías, el resultado que se observa es de
una correlación moderada lo que significa que las dimensiones aprendizaje y la
variable desempeño laboral tienen cierto grado de dependencia.
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3.4.Conducta y Desempeño Laboral
TABLA N° 04. Conducta y desempeño laboral
Interpretación:
La conducta como una dimensión de la variable capacitación se obtiene que un
67.5% de los empleados encuestados piensan la conducta es buena, seguido
por un 25% que es excelente y un 5% regular, por otro lado, solo un grupo de
trabajadores con 2.5% piensa que es deficiente.
Como tercer objetivo específico de la investigación es identificar la relación
entre la conducta y el desempeño laboral de los trabajadores de producción de
la empresa Chalicen S.A.C San Juan de Lurigancho 2017; la tabla N°4 no
enseña que cuando la conducta es buena, el desempeño laboral es bueno con
un 20% y 47.5% excelente, por otro lado, cuando la conducta es deficiente, el
desempeño laboral es deficiente con un 2.5%, y cuando la conducta es regular
solo el 5% de los trabajadores piensa que es buena, esto nos muestra que
existe una débil relación entre la dos variables.
Por ello se obtiene los resultados de la prueba estadística de Rho de Spearman
con un coeficiente relación Rho: 0.473 y un sig. Bilateral: 0.002 que nos
muestra que si existe relación entre la conducta y el desempeño laboral de los
trabajadores de producción de la empresa Chalicen S.A.C. San Juan de
Lurigancho 2017, pero con un nivel de correlación débil.
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3.5.Resultados y Desempeño Laboral
TABLA N° 05. Resultados y desempeño laboral
Interpretación:
Considerando la relación entre los resultados y capacitación se obtiene 77.5%
de los trabajadores encuestados no muestran que los resultados son
excelentes seguido con un 22.5% bueno
Como cuarto y último objetivo específico de la investigación es establecer la
relación entre resultados y desempeño laboral de los trabajadores de
producción de la empresa Chalicen S.A.C. San Juan de Lurigancho 2017 en la
tablaN°5 nos muestra que cuando los resultados son excelentes, el desempeño
laboral es excelente 62.5%, y cuando es bueno los resultados, el desempeño
laboral es bueno con17.5%.
Por otro lado, la cuarta y última hipótesis específica, si existe relación entre los
resultados y el desempeño laboral de los trabajadores de la empresa Chalicen
S.A.C. San Juan de Lurigancho 2017. Se obtiene resultados de la prueba
estadística Rho de Spearman con un coeficiente relación Rho: 0.752 y una sig.
Bilateral: 0.000 que nos muestra que, si existe correlación entre resultados y
desempeño laboral, y considerando la escala de las cuatro categorías para la
correlación, viendo los resultados obtenidos nos indica que existe una relación
moderada entre resultado y desempeño laboral
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IV. DISCUSION
El estudio tuvo como objetivo determinar la relación que existe entre la
capacitación y desempeño laboral de los trabajadores del área de producción
de la empresa CHALICEN S.A.C. También se busca determinar la relación
entre las dimensiones de la variable capacitación (reacción. Aprendizaje,
conducta, resultados) con la variable desempeño laboral.
Para la investigación se utilizó la información de los trabajadores del área de
producción, además es necesario acotar que la empresa está dedicada a la
fabricación y venta de ropa para niño y bebes para clientes de Lima, provincia y
el exterior.
Los cuestionarios empleados fueron preparados para medir como los
trabajadores de la empresa CHALICEN responden a la capacitación, los
mismos que fueron validados por cinco expertos de la UCV con una calificación
de 74%, y una confiabilidad, de 83.4% para capacitación y 74.3 % para
desempeño laboral.
Los resultados nos muestran que los trabajadores de Chalicen consideran
bueno la capacitación con el 82.5%, por otro lado, existe una minoría que lo
califica, como regular con el 5%. También podemos observar que el
desempeño laboral es excelente cuando la capacitación también es buena con
un 55%.
Si observamos la relación de las dos variables podemos ver que hay un
porcentaje mayor de lo datos en la diagonal principal de los resultados de la
tabla cruzada donde los trabajadores consideran que la capacitación es buena,
el desempeño laboral es excelente con 55% y cuando es bueno, es bueno con
un 27.5%. La interpretación de estos resultados no permite afirmar que si existe
una relación directa entre las dos variables; el resultado es confirmado por la
prueba estadística de correlación Rho de Spearman (Rho=0.731sig.(bilateral)=
0.000). estos resultados obtenidos son mayores a los mostrados por Murillo
(2016) (RHO=0.591 sig.(bilateral)= 0.000) que demuestra que, si existe relación
entre la reacción y desempeño laboral desde la perspectiva de los trabajadores
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de las cevicheras Merlín S.J.L. 2015, pero hay una cierta diferencia con lo
obtenido por Cruz (2008) R=0.689 P= 0.000),realizada con la prueba
estadística de Pearson lo cual nos muestra un grado de dependencia
moderado, lo mismo sucede con Díaz (2011) R=0.693 P= 0.000 que también
utilizo a la prueba estadística de Pearson. Demostrando que si existe
dependencia entre capacitación y desempeño laboral de Los trabajadores del
área de producción de la empresa Chalicen S.A.C. Basándonos en los
resultados de otros trabajos de investigación podemos afirmar que, en distintas
empresas de los diferentes rubros, que si existe relación entre las dos variables
considerando los resultados expuestos.
Analizando los resultados de las dimensiones de capacitación de forma
independiente podemos observar que la dimensión resultados recibe la mejor
calificación por parte de los trabajadores con 77.5% excelente, seguido de la
dimensión aprendizaje con 75% de bueno, por otro lado tenemos la dimensión
conducta que es la que más baja calificación tienes con 67.5% bueno, también
observamos que las demás dimensiones están por encima de la variable
desempeño laboral a excepción de la dimensión conducta que tiene una
calificación igual al desempeño laboral. Estos resultados nos muestras el grado
de relación que tienen las dimensiones de capacitación con desempeño laboral
pero que tiene una débil influencia en la variable desempeño laboral.
Los resultados de la prueba estadística de correlación entre las dimensiones de
capacitación y desempeño laboral coinciden con las calificaciones obtenidas en
la tabla cruzadas. La Rho de Spearman más alta corresponden a las
dimensiones de resultados (Rho: 0.752 sig. (bilateral)= 0.000) lo que nos
muestra que si hay una correlación moderada con el desempeño laboral; el
aprendizaje (Rho=0.546 sig. (bilateral)= 0.000), esta dimensión también no
muestra que si existe una relación directa con el desempeño laboral. y los más
bajo son reacción (Rho=0.473 sig.(bilateral)= 0.002) y conducta (RHO=0.470
sig. (bilateral)= 0.002) las dos últimas dimensiones evidencian que tienes una
correlación débil con la variable desempeño laboral. En conclusión, podemos
afirmar que todas las dimensiones de la variable capacitación están
correlacionadas de forma directa y significativa con la variable desempeño
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laboral, correspondiendo a la correlación más baja a conducta y las más alta
resultados, aprendizaje y reacción.
Comparando los resultados de la correlación, con lo obtenidos en los estudios
previos tenemos a Murillo (2016) encuentra que la dimensión reacción tiene
correlación moderada con el variable desempeño laboral (Rho=0.591
sig.(bilateral)= 0.000), y que la dimensión aprendizaje también tiene una
correlación moderada con la variable desempeño laboral (Rho= 0.614
sig.(bilateral)= 0.000), además determinamos que si existe relación  entre
conducta y desempeño laboral (Rho=0.613sig.(bilateral)= 0.000), por último  se
observa que también la dimensión resultados tiene una correlación  moderada
con la variable desempeño laboral. En conclusión, podemos afirmar que existe
la evidencia suficiente para indicar que existe una correlación entre las
dimensiones de capacitación y desempeño laboral, por lo tanto, si la empresa
invierte más en capacitar a los trabajadores, el desempeño laboral de estos
será más eficiente los que generar una mayor productividad en sus funciones y
el alcance de las metas trazadas por la empresa en menor tiempo lo que
también ayudara a reducir costo con el tiempo.
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V. CONCLUSIONES
Teniendo en los resultados de la investigación se ha llegado a la siguiente
conclusión:
Se concluye que existe relación entre la capacitación y desempeño
laboral de los trabajadores de producción de la empresa CHALICEN S.A.C.
San juan de Lurigancho 2017; la prueba estadística Rho de Spearman nos
muestra un coeficiente relación de 0.731 con un nivel de significancia bilateral
de 0.000.
Se concluye que si existe relación entre la dimensión reacción y
desempeño laboral de los trabajadores de producción de la empresa Chalicen
S.A.C. Conforme a la prueba estadística de Rho de Spearman con un
coeficiente relación de 0.472 y una sig. Bilateral = 0.002.
Se concluye por la prueba estadística del Rho Spearman con un
coeficiente relación Rho: 0.546 y una sig. bilateral: 0.000 que indica que si
existe una relación significativa entre aprendizaje y desempeño laboral de los
trabajadores de producción de la empresa Chalicen S.A.C.
Se concluye con los resultados de la prueba estadística de Rho de
Spearman con un coeficiente relación Rho: 0.473 y un sig. Bilateral: 0.002 que
nos indica que si existe relación entre la conducta y el desempeño laboral de
los trabajadores de producción de la empresa Chalicen S.A.C. pero con un
nivel de correlación débil.
Por último, se concluye, que si existe relación entre los resultados y el
desempeño laboral de los trabajadores de la empresa Chalicen S.A.C.
conforme resultados de la prueba estadística Rho de Spearman con un
coeficiente relación Rho: 0.752 y una sig. Bilateral: 0.000 que nos muestra que,
si existe correlación moderada entre resultados y desempeño laboral.
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VI. RECOMENDACIONES
Como primera recomendación ya que se determinó que si existe una
relación moderada entre la variable capacitación y desempeño laboral de la
empresa Chalicen S.A.C.  Es fortalecer la inversión en capacitación para los
trabajadores, ya que ello conllevara a mejores rendimientos en sus funciones.
Como segunda recomendación, ya que se evidencian una débil relación
entre la dimensión reacción y desempeño laboral, sería bueno mejorar el
programa de capacitación, para captar la atención del trabajador y este
interactúe en las sesiones.
Como tercera recomendación, ya que se evidencio que existe una
correlación moderada entre la dimensión aprendizaje y la variable desempeño
laboral, sería bueno rediseñar la información que se brinda al trabajador en la
capacitación y como este influye en sus experiencias pasadas, para que así
puede aplicar mejor los conocimientos obtenidos.
Como penúltima recomendación, ya que se evidencio que existe una
correlación débil entre la dimensión conducta y la variable desempeño laboral,
se recomendaría evaluar el comportamiento del trabajador en sus funciones,
para ver si fue efectiva la capacitación, y de ver una mejora en el rendimiento,
reconocer la mejora del trabajador.
Como ultima recomendación, ya que se evidencio una fuerte relación
entre la dimensión resultado y desempeño laboral, se recomienda ir creando
nuevos programas de capacitación que le permita al trabajador seguir
mejorando su rendimiento y resultados en el alcance de las metas fijadas.
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El cuestionario es anónimo y de confiabilidad, su aplicación será de utilidad únicamente para el
desarrollo de la tesis titulada Capacitación y Desempeño laboral de los trabajadores del área
de producción la empresa Chalicen S.A.C. San Juan de Lurigancho-2017 se pide su colaboración
marcando con una x la respuesta que considere correcta según su punto de vista en las
siguientes alternativas:
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(5) SIEMPRE (4) CASI SIEMPRE (3) A VECES (2) CASI NUNCA (1) NUNCA
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